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ทีม (ความหลากหลายของทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม) สภาพแวดลอมภายนอกทีม (การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ) และกระบวนการทีม (ความฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม ความเหนียวแนนในทีม และการ
รับรูความสามารถของทีม) ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต  กลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ทีมขามสายงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต  จํานวน 156 ทีม ใชแบบสอบถามปจจัยที่
เกี่ยวของกับประสิทธิผลของทีมขามสายงานในการเก็บรวบรวมขอมูล  วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS for Windows 
และ LISREL ผลการวิจัยพบวาสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมรวมกันอธิบายความแปรปรวน
ของประสิทธิผลของทีมขามสายงานไดรอยละ 82   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานมากที่สุด  ความฉลาดทางอารมณของทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งาน นอกจากนี้พบวาความหลากหลายของทีม  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม และการรับรูความสามารถของทีมสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงาน  
คําสําคัญ : สภาพแวดลอม  กระบวนการทีม  ทีมขามสายงาน 
 
Abstracts 
 The purpose of this study was to examine a causal relation model among Internal environment of team; 
team diversity, transformational leadership of team leader, external environment of team; perceived 
organizational support, team process; team emotional intelligence, trust of team, team cohesiveness, team 
efficacy, and the Cross-functional Team Effectiveness in Autoparts Manufacturing Firms. The sample consisted 
of 156 teams from Autoparts Manufacturing Firms. The questionnaires on factors affecting cross-functional team 
effectiveness were used to collect the data. The SPSS for Windows and LISREL were used to analyze the data. 
Results were found Internal and external environments of team and team process accounted for 82 percents of 
the variance in cross-functional team effectiveness. Transformational leadership of team leader had the highest 
influence on cross-functional team effectiveness. Team emotional intelligence and team cohesiveness had 
direct influence the cross-functional team effectiveness. In addition, Team diversity, transformational leadership 
                                                          
∗ ปริญญานิพนธวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต) บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มี รศ.ดร.อรพินทร ชูชม  รศ.
ดร.ดุษฎี โยเหลา และ รศ.ดร.พวงเพชร วัชรอยู    เปนคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
∗∗
 อาจารยประจําภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (บางเขน) 




of team leader, perceived organizational support, team emotional intelligence, trust of team and team efficacy 
had indirect influence the cross-functional team effectiveness. 
ความเปนมาและสําคัญของปญหา 







กลยุทธ สําคัญที่ รัฐบาลไทยได เสนอเพื่อการบรรลุ
เปาหมายดังกลาวคือ  การเร งพัฒนาคุณภาพของ
ผลิตภัณฑใหไดมาตรฐานเปนที่ยอมรับในระดับสากล 
(ยานยนตไทยพรอมผงาด “สุริยะ” เปด 3 กลยุทธสูดี
ทรอยตเอเชีย, 2549: 8) ซึ่งงานพัฒนาคุณภาพของ
ผลิตภัณฑใหไดมาตรฐานสากลนั้นเปนงานที่เกี่ยวของกับ
การแกปญหาดานคุณภาพและสรางสรรคส่ิงใหมเพื่อ
ตอบสนองให ลูกค า เกิ ดความพึ งพอใจสู ง สุดนั้ น
จําเปนตองอาศัยมุมมอง แนวคิด ความรวมมือและความ
เชี่ยวชาญจากหลายฝายในองคการ (Valle.,  & Avella. 
2003) ลักษณะการทํางานรวมกันระหวางบุคคลจาก
หลายฝายในองคการเชนนี้ เปนการทํางานในลักษณะที่
เรียกวา ทีมขามสายงาน (Cross-functional teams)  
(Parker, 2003: 4)    
  การทํางานในรูปแบบของทีมขามสายงานนี้มี
ขอไดเปรียบหลายประการ เชน งานเสร็จลุลวงรวดเร็ว 
สามารถแกปญหาที่ยากและมีความซับซอน ตอบสนอง
ใหลูกคาเกิดความพึงพอใจในความตองการสูงสุด  เพิ่ม
ค ว ามสามา รถ ในด านความคิ ดส ร า ง ส ร รค จ า ก
ประสบการณที่หลากหลายของสมาชิก สมาชิกในทีมได
ประโยชนจากการไดแลกเปลี่ยนความรู เทคนิค  และ
เรียนรูในทักษะตางๆ  ในสายวิชาชีพอื่นระหวางสมาชิก
ในทีมดวยกัน  เปนตน(Parker. 2003: 12)  ดังนั้นดวยขอ
ไดเปรียบดังกลาวทําใหองคการตางๆ ในประเทศไทยเริ่ม
มีการสงเสริมและใชการทํางานในรูปแบบของทีมขาม









ที่ สุด    (นันทพร   โชตินุ ชิ ต  ,  2540:  87-88)  และใน
หนวยงานราชการ เชน ที่วิทยาลัยการปกครอง   พบวา
การทํางานในรูปแบบขามสายงานนี้เปนกลยุทธหนึ่งใน









สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2548: ออนไลน) นอกจากนี้
ในงานดานอุตสาหกรรมการผลิตนั้น พบเชนเดียวกันวา มี
การนําการทํางานในรูปแบบทีมขามสายงานมาใช เชน ที่
บริษัท เอเชียน สแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
บริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตที่นํารูปแบบของทีมขาม
สายงานมาใชเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑจนเปนที่ยอมรับใน
มาตรฐานสากล นานเกือบ 10 ปมาแลว  มีการวางแผน
และควบคุมการออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑ   โดยมุง
ใชแนวความคิดจากหลายฝาย   (Multidisciplinary 
approach) ในการจัดเตรียมแผนและการดําเนินการให
ไดมาซึ่งการรับรองคุณภาพผลิตภัณฑ   (คูมือประกัน
คุณภาพ บริษัท เอเชียน  สแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล 
     วารสารพฤติกรรมศาสตร                              ปที่ 14 ฉบับที่ 1 กันยายน  2551 
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จํากัด. 2006: 7)  ซึ่งแนวการบริหารงานเชนนี้ทําใหบริษัท
สามารถผลิ ตผ ลิตภัณฑ จนผ านการ รั บ รองตาม




 แมวาการทํางานในทีมขามสายงานนั้น  
สมาชิกในทีมจะทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกันก็ตาม แต
หากเราพิจารณาถึงธรรมชาติของทีมขามสายงานนั้น 
เนื่องดวยความหลากหลายดานความรู ประสบการณ  




สัมพันธภาพที่ดีตอกัน     ซึ่ ง เปนเหตุใหทีมไมบรรลุ
เปาหมายตามที่ตั้งไวเทาที่ควร   (Jasswalla, & 
Sashittal, 1999,  Dubrin, 2005: 201)  จึงเปนการทา
ทายองคการที่จะเขาใจวิธีการที่จะไดประโยชนสูงสุดและ
ประสบผลสําเร็จในการสรางประสิทธิผลจากทีมขามสาย




สายงาน    โดยศึกษากับทีมขามสายงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต       ดวยเหตุที่
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตเปนอุตสาหกรรมที่มี
การเติบโตสูง ประกอบกับมีการสนับสนุนใหมีการทํางาน
ในรูปแบบของทีมข ามสายงานที่ ค อนข างชัด เจน  
การศึกษาครั้งนี้นาจะกอใหเกิดประโยชนในดานการ
พัฒนาทีมขามสายงานในอุตสาหกรรมประเภทนี้หรือ












    
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผู วิ จั ย ไ ด นํ า เ ส น อ รู ป แ บ บ โ ค ร ง ส ร า ง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของตัวแปรตางๆ  ซึ่งสังเคราะห
จากแนวคิดประสิทธิผลของแฮคแมน (Hackman, 1987) 
ดรูสเกทและวอลฟ (Druskat, & Wolff, 2001) ปารคเกอร 
(Parker.  2003)  รอบบิ้น  (Robbins. 2005)    ดูบริน 
(Dubrin, 2005: 207-210) และแมคเชนวันกลิโนว 
(Mcshane, & Von Glinow, 2005 : 271) และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ   โดยตัวแปรที่คาดวาจะสงผลตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานประกอบไปดวย 1)  สภาพแวดลอม
ภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม  ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  2)  สภาพแวดลอม
ภายนอก ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  และ  
3) กระบวนการทีม ไดแก  ความฉลาดทางอารมณของทีม 
ความไววางใจในทีม  ความเหนียวแนนในทีม และการ
รั บ รู ค ว ามสามา รถขอ งที ม  ดั ง ภ าพป ร ะกอบ  1
 
     
ISO - International Organization for Standardization 
TS – Technical specification 





         








ภาพประกอบ 1    กรอบแนวคิดในการวิจัยที่แสดงถึงรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีม 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1  ความหลากหลายของทีมสงผลโดยตรง
และโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผาน
ความเหนียวแนนในทีม  




ความเหนียวแนนในทีม   
 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผล
โดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน
ผานความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม  
 4    ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผล
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 5   ความไววางใจในทีมสงผลโดยตรงและโดย
ออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียว
แนนในทีม   
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ทีมขาม
สายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต
ขนาดใหญซึ่งทํางานในดานที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
ผลิตภัณฑ  ตั้งอยูในเขตจังหวัดระยอง ชลบุรี ฉะเชิงเทรา  
อยุธยา  สมุทรปราการ และปทุมธานี รวม 156 ทีม 
(ขนาดกลุมตัวอยางพิจารณาจากเกณฑการยอมรับได
ของการวิเคราะหสถิติดวยโปรแกรม  ลิสเรล (LISREL) ซึ่ง
ควรอยูระหวาง 100 ถึง 200 หนวย (Hair, et al,  1998))  
เลือกโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีการ
ทํางานในลักษณะของทีมขามสายงานตรงตามที่ตองการ
ศึกษาโดยใชวิธีการแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
และใชหลักการสุมแบบงาย (Simple Random 
Sampling)  สุมทีมจากโรงงานละ 1 ทีม และสุมสมาชิก
ทีมรอยละ  50 ของสมาชิกในทีมทั้งหมดเปนผูตอบ
แบบสอบถาม  สมาชิกทีมที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัย
ครั้งนี้รวมทั้งหมด 822 คน  จาก 156 ทีม ซึ่งแตละทีมมี
จํานวนสมาชิกในทีมมีตั้งแต 3 คน ถึง 25 คน   
 รวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามซึ่ งแบง
ออกเปน  8 ตอน คือ ตอนที่ 1  ขอมูลเบื้องตนของสมาชิก
ทีมและขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับทีม  ตอนที่ 2  วัด
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  ตอนที่ 3 วัดความ
ไววางใจในทีม ตอนที่ 4 วัดความเหนียวแนนในทีม ตอน
ที่ 5   วัดความฉลาดทางอารมณของทีม  ตอนที่ 6   วัด
การรับรูความสามารถของทีม ตอนที่ 7   วัดภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม และตอนที่ 8   วัดการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ  โดยแบบวัดตางๆ  ผานการ
-  ความหลากหลายของทีม 
-  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง            
     ของผูนําทีม 
-  การรับรูการสนับสนุนจาก   
    องคการ 
-  ความฉลาดทางอารมณของทีม 
-  ความไววางใจในทีม 
-  ความเหนียวแนนในทีม 
- การรับรูความสามารถของทีม 
-  ประสิทธิผลของทีม 
     ขามสายงาน 




นําไปทดลองใช 200 ทีม และผานกระบวนการทางสถิติ  
ไดแบบสอบถามที่มีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันชนิด
ความสอดคลองภายในแบบแอลฟาในแบบวัดแตละตอน  




 วิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 



















ความสัมพันธที่ปรับใหมนี้ มีรายละเอียดดังตาราง  1
  




นั ย สํ าคัญทางสถิ ติ  
จํานวน  7  เสน  
ความหลากหลายของทีม                                        ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม                  ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ                         ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   
การรับรูความสามารถของทีม                                 ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน     
ความไววางใจในทีม                                                ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม                 ความเหนียวแนนในทีม 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ                         ความไววางใจในทีม 
2. เพิ่มเสนทางตาม
ดัชนีการปรับ  จํานวน  
2  เสน  
การรับรูความสามารถของทีม                                ความไววางใจในทีม                 






สอดคลอง คาอิทธิพล และเสนทางอิทธิพลดังในตาราง 2   
3 และภาพประกอบ 2  ตามลําดับ
 
 




ตาราง 2   คาสถิติทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของ                 
       ทีมขามสายงานที่ปรับแลว 
รู ป แ บ บ โ ค ร ง ส ร า ง
ความสัมพันธเชิงเหตุผล 
χ 2 df p-
value 
GFI AGFI SRMR RMSEA CN 
เกณฑที่ใชพิจารณา ไม มีนัย สําคัญ  
ทางสถิติ 
>.05 >.90 >.90 < .05 <.08 ≥200 
ปรับแลว 161.22 179 .83 .92 .87 .04 .00 205.37 
 
 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลที่ปรับใหมตามตาราง 2 นี้ พบวา 
คาสถิติที่ไดทุกคาผานเกณฑการพิจารณา  ยกเวนคา  




ตัวอื่นๆ โดยเฉพาะคา χ 2  ซึ่งพบวามีคามากกวา .05 
อยูมาก แสดงวายอมรับสมมติฐาน และดัชนีตัวอื่นๆ ผาน






ขามสายงานไดดี  ขอคนพบแสดงให เห็นวาตัวแปร
สภาพแวดลอมภายใน ไดแก ความหลากหลายของทีม 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม และตัวแปร
สภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุน








ตาราง 3   คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (β) แสดงอิทธิพลโดยตรงและโดยออมระหวางตัวแปรสาเหตุกับ                      






















ตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม     
ความหลากหลาย ตรง - - - .09*  
(t = 2.28) 
- 
ของทีม ออม - - - - .03*  
(t =1.96) 
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 รวม - - - .09* (t=2.28) .03* (t =1.96) 
ภาวะผูนํา ตรง .87* (t = 9.85) .71* (t = 9.41) .49* (t =4.28) - - 
การเปลี่ยนแปลง ออม - - .42* (t =4.17) .75* (t =8.68) .77* (t =7.47) 
ของผูนําทีม รวม .87* (t = 9.85) .71* (t = 9.41) .91* (t=10.77) .75* (t =8.68) .77* (t =7.47) 
ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม     
การรับรูการ ตรง - - - .20* (t =2.79) - 
สนับสนุนจาก ออม - - - - .07* (t =2.24) 
องคการ รวม - - - .20* (t =2.79) .07* (t =2.24) 
ตัวแปรกระบวนการทีม      
ความฉลาดทาง ตรง - - .25* (t =2.67) - .57* (t =5.17) 
อารมณของทีม ออม - - - .21* (t =2.68) .08* (t =2.88) 
 รวม - - .25* (t =2.67) .21* (t =2.68) .65* (t =6.21) 
การรับรูความ ตรง - - .28* (t =4.84) - - 
สามารถของทีม ออม - - - .23* (t =4.77) .08* (t =2.88) 
 รวม - - .28* (t =4.84) .23* (t =4.77) .08* (t =2.88) 





















ความไววางใจในทีม ตรง - - - .83* (t =11.02) - 
 ออม - - - - .30* (t =3.38) 
 รวม - - - .83* (t =11.02) .30* (t =3.38) 
ความเหนียวแนน ตรง - - - - .36* (t =3.54) 
ในทีม ออม - - - - - 
 รวม - - - - .36* (t =3.54) 














* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 














 1.  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายใน
ทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
  ผลจากการวิจัยพบอิทธิพลโดยออมของ





ของความหลากหลายของทีม (β = .03, t=1.96) ที่สงผล
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนน








กระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม 
การรับรูความสามารถของทีม   และความไววางใจในทีม 
โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมนั้นสงผล
โดยตรงตอความฉลาดทางอารมณดวยน้ําหนักอิทธิพล
มากที่สุด ( β = .87, t=9.85)  รองลงมาคือ การรับรู
ความสามารถของทีม (β = .71, t=9.41) และความ
ไววางใจในทีม (β = .49, t=4.28) ตามลําดับ   แ ล ะ
ยังพบอิทธิพลโดยออมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูนําทีม (β = .75, t=8.68) ที่สงผลตอความเหนียว
แนนในทีมผานความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และความไววางใจในทีม  และพบ
อิทธิพลโดยออมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีม (β = .42, t=4.17)   ที่สงผลตอความไววางใจในทีม









จากองคการสงผลโดยออม (β = .07, t=2.24) ตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนนใน
ทีม  แตไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 4 .  อิทธิพลของตั วแปรสภาพแวดลอม
ภายนอกทีมที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีม 
  ผลการวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการสงผลโดยตรง (β = .20, t=2.79)  ตอความ





ฉลาดทางอารมณของทีม (β = 57, t=5.17) ที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน และอิทธิพลโดยตรงของ














แนนในทีม (β = .30, t=3.38) รองลงมาคือการรับรู
ความสามารถของทีมโดยพบวามีอิทธิพลโดยออมผาน
ความไววางใจในทีมและความเหนียวแนนในทีม (β = 
.08, t=2.88) 
 6.  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีม
บางตัวที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีมบางตัว 
  ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของความ
ไววางใจในทีม (β = .83, t=11.02) ที่สงผลตอ ความ
เหนียวแนนในทีม  พบอิทธิพลโดยตรงของการรับรู
ความสามารถของทีม (β = .28, t=4.84) ที่สงผลตอ
ความไววางใจในทีม และพบอิทธิพลโดยตรงของความ
ฉลาดทางอารมณของทีม (β = .25, t=2.67) ที่มีตอ
ความไววางใจในทีม  
  สําหรับอิทธิพลโดยออมพบวาการรับรู
ความสามารถของทีม (β = .21, t=2.68) และความ






 สรุปจากผลการวิจัย ไดวา ตัวแปรที่สงผลทั้ง
โดยตรงและโดยออมโดยมีอิทธิพลรวมมากที่สุดและมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต คือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม (β = .77, 
t=7.47) รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณของทีม   
(β = .65, t=6.21)ความเหนียวแนนในทีม (β = .30, 
t=3.38) ความไววางใจในทีม  (β = .30, t=3.38) การ
รับรูความสามารถของทีม (β = .08, t=2.88) การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ     (β = .07, t=2.24) และ
ความหลากหลายในอายุงานของสมาชิกทีม (β = .03, 
t=1.96)   ตามลําดับ   นั่นหมายความวา   หากทีมขาม
สายงานมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมมาก  มี
ความฉลาดทางอารมณของทีมมาก มีความเหนียวแนน
ในทีมมาก   มีความไววางใจในทีมมาก  มีการรับ รู
ความสามารถของทีมมาก มีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการที่ดี และมีความหลากหลายของทีมมาก   ยิ่งทํา
ใหประสิทธิผลของทีมมากขึ้นตามไปดวย   
 
อภิปรายผลการวิจัย 














ภายในทีม (Team composition)  ใหมีความหลากหลาย
ในทีม โดยมีกระบวนการทีม เชน ความเหนียวแนนในทีม
























เดียวกันกับงานวิจัยของ ฟลไลและวิลเล่ียม (Phillai, & 




ผลการปฏิบัติงาน   
 สําหรับการศึกษาความหลากหลายของทีมที่
สงผลตอความเหนียวแนนในทีมนั้น   เจคสัน  (Levi,  






สัมพันธกับลักษณะสวนบุคคล (Personal attribute) เชน 
เพศ อายุ เชื้อชาติ ทําใหเกิดความขัดแยงในทีม (ความ
เหนียวแนนในทีมต่ํา) สวนความหลากหลายที่จัดอยูใน
ประ เภทที่ สั มพั นธ กั บ ลักษณะหน าที่  ( Functional 





คนอื่นๆ  (Shapcott, et al, 2006)  พบวาทีมที่มีความ
หลากหลายทั้งในดานสัมพันธกับงานและในดานที่ไม
สัมพันธกับงานมากจะมีความเหนียวแนนในทีมนอย และ
จากการศึกษาของ เชฟคอทท และคนอื่นๆ  (Shapcott, 





หนาที่)  และประเภทที่ ไม สัมพันธกับงาน  ( เกี่ยวกับ
ลักษณะสวนบุคคล) เนื่องจากการที่บุคคลมีอายุงานมาก
จะบงชี้ถึงความเปนผูมีประสบการณและความเชี่ยวชาญ
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(Parker, 2003)  ดังนั้นสมาชิกในทีมจะรูสึกวาหากทีมมี
สมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญและประสบการณที่แตกตาง
กันมากจะทําใหทีมมีโอกาสที่จะแกปญหาที่เกิดขึ้นจาก




ละเอียดถี่ถวนมากขึ้น   จะพบวาความหลากหลายใน
ดานอายุงานของสมาชิกในทีมนั้นสะทอนถึงความ




และความเชี่ ยวชาญที่ ต างกันของสมาชิกมากใน
ขณะเดียวกัน ดังนั้น ผลงานวิจัยครั้งนี้จึงพบวา ความ
หลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมในทีมขามสาย
งานมีผลทําใหความเหนียวแนนในทีมสูงขึ้น นอกจากนี้   
จากการสัมภาษณสมาชิกในทีมขามสายงานจํานวนหนึ่ง    
พบวาการเขารวมทีมนี้เปนการเขารวมทีมตามหนาที่ที่







ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานที่มีความทาทาย   เพราะ
งานที่ทีมขามสายงานไดรับมอบหมายสวนใหญเปนงาน
ในระดับองคการ   และไดมีโอกาสรวมงานกับบุคคลที่มี
ความเชี่ยวชาญมีความรูในดานอื่น ๆ  ที่แตกตางกันกับ
ตนเอง   ดังนั้นสมาชิกทีมอาจเกิดความรูสึกมีแรงจูงใจที่
อยากจะรวมทีมและมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลที่
มีความรูความสามารถดานตางๆ ที่ตางจากตนทําใหได
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน       นําไปสูการ
พัฒนาตนเองและความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป  
ซึ่งความสัมพันธในลักษณะเชนนี้อธิบายไดดวยทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคเคลแลนด (McClelland)  ที่อธิบายวา
บุคคลโดยธรรมชาติแลวตองการแสวงหาความเปนมิตร
กับบุคคลอื่น และตองการพัฒนาตนเพื่อไปสูความสําเร็จ













  ส ว น ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ ที่ พ บ ว า ค ว า ม
หลากหลายของทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผล







(Levi, 2002: 241-242) จึงทําใหความหลากหลายในอายุ










ของกลุมตัวอยาง สถานการณ  ซึ่งอาจเปนเหตุผลทําให
กา รวิ จั ย ในครั้ ง นี้ มี ผลที่ ไ ม สอดคล อ งกั น ได  เ ช น 
ผลงานวิจัยของ ดราช  ซาฮาวี และโสเมช (Drach 
















เหตุ ผลที่ ทํ า ให ผลงานวิ จั ยค รั้ ง นี้ ไ ม พบว าความ
หลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมสงผลโดยตรงตอ
















แนนในทีม  ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐาน 2  เพียง
บางสวน  กลาวคือ สวนที่สนับสนุนนั้น อธิบายไดวาการที่
ทีมจะเกิดประสิทธิผลมากขึ้นเทาใด  ทีมจะตองมีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  ความฉลาดทาง

















นวัตกรรมใหม   2) ดานการจัดการ (Organizing) การ
วางแผนและกําหนดและจัดสรรเวลาในกิจกรรมตางๆ 
ของทีมใหเกิดความรวมมือประสานกันและสามารถทําให
โครงการตางๆ เสร็จตามเวลาที่กําหนด  การชวยทีมสราง




การปฏิบัติ งาน   จัดวางและดําเนินการประชุมเพื่อ
แกปญหาและตัดสินใจในแนวทางใดแนวทางหนึ่งอยาง
เปนระบบ  3) ดานการผสมผสานทางสังคม (Social 
Integrating)   กระตุ น ให เ กิ ดความไว ว า ง ใจอย า ง





เปนกลาง  และ4) ดานภายนอก  (External spanning) 
ดูแลสภาพแวดลอมภายนอกทีมใหสนองความตองการ




ทรัพยากร การยอมรับ การชวยเหลือ และการมีสวนรวม








หลายเรื่อง  ไดแก  งานวิจัยของจิวเลสไพและแมนน 
(Gillespie, & Mann, 2004)  ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความไววางใจในทีมวิจัย
และพัฒนาในโครงการของรัฐบาลในประเทศออสเตรเลีย





งานวิจัยของ อารโน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold,  
Barling, & Kelloway,  2001)  ศึกษาถึงผลของภาวะ






ของทีม งานวิจัยที่สนับสนุนความคิดนี้ ไดแก งานวิจัย














อื่นๆ ในทีม พฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีนั้น สวนหนึ่งมา
จากการควบคุมและแสดงออกซึ่งอารมณและพฤติกรรมที่
จะทําใหงานสําเร็จ ส่ิงเหลานี้มีความสัมพันธและเปนสวน








ซึ่งตรงกับผลงานวิจัยของอารโน บารลิง และคีลโลเวย  





























ตัดสินใจ  จะไมบริหารจัดการในกิจกรรมทั้งหมด แตจะ
ใหความชวยเหลือและทําใหแนใจวาความพยายามของ
ทีมเปนส่ิงที่นําไปสู เปาหมายขององคการ  (Parker,  
2003)  บทบาทของผูนําในทีมขามสายงานจึงมีเปาหมาย
เนนไปที่การสรางปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางสมาชิกใน
ทีม  (Yukl,  2002: 312; citing Barry, 1991) ซึ่งเปนส่ิงที่
สนับสนุนใหเกิดกระบวนการภายในที่เอื้อประโยชนตอ






























หล า ยป ร ะ เ ภ ท  เ ช น  อุ ต ส า ห ก ร ร ม ก า ร สื่ อ ส า ร  
อุตสาหกรรมกอสราง   ธุรกิจธนาคาร  อุตสาหกรรม
พลังงาน ธุรกิจโฆษณา  ซึ่งอาจทําใหผลการวิจัยอาจทํา
ใหผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม แตสงผาน
กระบวนการทีมบางกระบวนการกอน เชน งานวิจัยของ 
โอซารอลไล (Ozaralli, 2003)  ที่สํารวจความสัมพันธของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความมีประสิทธิผลของทีม 












การศึกษาตอไป   







ในครั้งนี้ใหผลที่ไมสอดคลองกันในทุกประเด็น  เชน ใน
งานวิจัยของอารโน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold, 
























ใหเกิดความสําเร็จของงานได (Yulk, 2006: 331)  จาก























อํานวยความสะดวก ดูแลเอาใจใสในส่ิงตางๆ กับทีม 
สมาชิกในทีมจะจูงใจและกระตุนใหสมาชิกใสใจกับงาน
ของทีมและรักษาความเปนทีมจนเปาหมายของทีม









องคการ (Organizational commitment) ความรูสึกที่
สัมพันธกับงาน (Job-related affect) และตอบสนอง
ความรูสึกที่สงผลตองานในทางความพึงพอใจในงาน 
และอารมณทางบวก  ซึ่งงานวิจัยที่สนับสนุนผลการวิจัย
ครั้งนี้ ไดแก งานวิจัยของ ออสกา  และคนอื่นๆ  (Osca, 




ทํานองเดียวกันงานของลิอู (Liu,  2004) พบวาการรับรู
การรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงจะทําให
พนักงานมีความรูสึกผูกพันกับองคการ (Sense of 












ของคิม (Kim,  2004)  ซึ่งศึกษาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการในดานการเงิน และดานอารมณความรูสึก 
(Financial and affective organizational support) ซึ่ง
เนนทั้งส่ิงที่เห็นรูปธรรมและนามธรรม  สวนงานวิจัยครั้งนี้
ศึกษาการรับรูการสนับสนุนเนนไปในสิ่งที่เปนรูปธรรม 
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ความสามารถของทีม  (Druskat, & Wolff, 2001a) ซึ่ง


































ตัวแปรที่ศึกษา ลักษณะงาน และลักษณะของทีม  เชน  




















ศักยภาพของทีม (Competence belief) เปนส่ิงสําคัญ  
(Castelfranchi, &  Falcone, n.d.: 3)  ดังนันจึงสรุปได
วาการรับรูความสามารถของทีมเปนส่ิงที่ทําใหทีมเกิด
ความไววางใจขึ้นได   





ผานความเหนียวแนนในทีม  จึงสนับสนุนสมมติฐาน 5  








เ ป น ไปตามแนวคิ ด ขอ ง  ลา ร สั น และลาฟาส โต 
(Northouse,  2004: 213; citing in  Larson, & 
LaFasto, 1989) ที่กลาวไววา ความไววางใจกับความ
เหนียวแนนมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน  ความไววางใจ
เปนพื้นฐานของความซื่อสัตย  เปดเผย และมั่นคง เปน
ส่ิงจําเปนตอการสรางบรรยากาศใหสมาชิกทีมมุงใสใจไป
ที่ปญหา  เปดใจ  รับฟงความคิดเห็น   ฟงผูอื่นและ
ปราศจากความรูสึกเสี่ยง  และมีผลการวิจัยที่ยืนยัน




ส่ือสารในทีมที่สงผลตอความเหนียวแนนในกลุม  (Group 
cohesiveness)  การรับรูกระบวนการ (Perception of 
the process) ความพึงพอใจในผลงาน  (Satisfaction 
with outcomes) ความไววางใจในสมาชิกในทีม (Team 
member trust)  และความไววางใจในทีม (Team 
trustworthiness)   ผลการทดลองพบวา  การไดรับการ



















สวนหนึ่งกระทําไดโดยการเพิ่มความไววางใจในทีม         






ไว วางใจและประสิทธิผลของทีม  แต ไม ไดศึ กษา
ความสัมพันธเชิงเหตุผลหรืออิทธิพลของความไววางใจ
ในทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีม และไมไดศึกษาทีมที่
มีลักษณะขามสายงานโดยตรง เชน งานวิจัยของ  จิวเลส
ไพและแมนน (Gillespie, & Mann, 2004)  ศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางความไววางใจในตัวผูนํากับความมี
ประสิทธิผลของทีม และงานวิจัยของ จารุพรรณ  ลีละ
ยุทธโธยิน (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความ
ไววางใจในหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของทีม
พยาบาล หอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัด เปนตน  และใน
ประเด็นอื่นๆ  ที่ แตกตางจากงานวิจัยในครั้ งนี้  คือ
การศึกษากับทีมงานในอุตสาหกรรมการการบริการทาง
สังคม  เชน งานของคอสตา (Costa, 2003) ไมไดศึกษา
กับทีมที่มีลักษณะขามสายงาน เปนตน ดังนั้นดวยเหตุผล
ที่กลาวมาขางตน อาจเปนผลทําใหผลงานวิจัยครั้งนี้ 








ที มตามสมมติ ฐานที่ ตั้ ง ไ ว  แต ส งผลผ านตั ว แปร
กระบวนการทีม   และยังพบวาตัวแปรกระบวนการทีม















ทีม ไดแก ความไววางใจในทีม ความฉลาดทางอารมณ
ข อ งที ม  คว าม เ หนี ย ว แ น น ใ นที ม  แล ะก า ร รั บ รู








สายงาน   ผูนําทีมจะตองสรางปฏิสัมพันธทางสังคม
ระหวางสมาชิกในทีม (Yukl, 2002: 312; citing in Barry, 
1991) ซึ่งเปนส่ิงที่สนับสนุนใหเกิดกระบวนการภายในที่

























กาย กิริยา วาจา อารมณ และความรูสึกตางๆ ระหวาง
สมาชิกในทีม ทําใหสมาชิกในทีมมีการปรับตัวและปรับ
ความสัมพันธตอกันในลักษณะที่ตอเนื่องกันจนเกิดเปน
ทีมที่มีลักษณะไววางใจกัน มีความฉลาดทางอารมณ  
รับรูในความสามารถของทีม และมีความเหนียวแนน เพื่อ
มุงสรางประสิทธิผลรวมกันในทีม นอกจากนี้ยังพบวาตัว











 จ า ก ผ ล ก า ร วิ จั ย  ถึ ง แ ม ว า ตั ว แ ป ร
สภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะเปนตัวแปรที่ ไมไดสงผลโดยตรงตอ



























สายงานที่เปนกลุมตัวอยาง เชน สมาชิกในทีม ผูนําทีม 
และผูบริหารองคการ  เพื่อจะทําใหเขาใจการทํางาน 
กระบวนการตางๆ ภายในทีม และประสิทธิผลของทีม




ทีมในองคการที่มีขนาดตางกัน  อุตสาหกรรมตางกัน   
ระยะ เวลาก อตั้ งที มต า งกัน   ประ เภททีมต างกั น  
วัฒนธรรมองคการตางกัน  หรือโครงสรางขององคการ
ตางกัน  












รูปธรรม ไดแก ดานรางวัลตอบแทน  ดานการศึกษา ดาน
วิทยาการ ทั้งนี้หากไดมีการศึกษาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการในดานที่ เปนนามธรรม เชน ดานความ
ยุติธรรม  ดานการตอบสนองทางอารมณ  อาจทําให
ไดผลที่แตกตางออกไปและเปนประโยชนตอการสราง
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานมากยิ่งขึ้น 
 5. การศึกษาวิจัยครั้งตอไป อาจศึกษาตัวแปรใน
ระดับบุคคล เชน  ความรูความสามารถของสมาชิกทีม  
บุคลิกภาพของสมาชิกทีม  ความฉลาดทางอารมณของ
สมาชิกในทีม หรือศึกษาตัวแปรในระดับกลุมอื่นๆ  เชน 
ความหลากหลายของทีมดานบุคลิกภาพของสมาชิก 
ความหลากหลายดานเชื้อชาติ  และความหลากหลาย
ดานสายงาน  เปนตน 
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